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Señores miembros del jurado calificador: 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Grados y Títulos para la 
elaboración y sustentación de la Tesis de la Escuela Académica Profesional de Psicología 
de la Universidad César Vallejo, para optar el título Profesional de Licenciada en 
Psicología, presento la tesis titulada: “Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de 
una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018”. La presente investigación tiene 
como finalidad determinar el nivel de correlación existente entre dichas variables.  
Está investigación consta de siete capítulos: el primer capítulo denominado 
introducción, en la cual se describen la realidad problemática, trabajos previos, marco 
teórico de las variables, la justificación, la formulación del problema, el planteamiento de 
los objetivos y las hipótesis. El segundo capítulo denominado método, el cual comprende 
el diseño de investigación, tipo de estudio, enfoque de la investigación, la 
operacionalización de las variables, la población, la muestra y muestreo, la técnica e 
instrumentos de recolección de datos, los métodos de análisis de datos y los aspectos 
éticos. En el tercer capítulo se encuentran los resultados, el cuarto capítulo la discusión, en 
el quinto capítulo las conclusiones, en el sexto capítulo las recomendaciones, en el séptimo 
capítulo las referencias bibliográficas y por último los anexos. 
Espero, señores miembros del jurado, que esta investigación se ajuste a las 
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La finalidad de esta investigación fue describir la relación que existe entre los Estilos de 
liderazgo y el engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de 
San Luis, fue de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental-transversal. El 
muestreo que se empleo fue probabilístico aleatorio simple. La muestra lo conformo 220 
colaboradores de ambos sexos, entre las edades de 19 a 50 años. Los instrumentos 
utilizados fue el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) de Castro Solano, Nader y 
Casullo elaborado en el año 2004 basado en la teoría de Bass y Avolio planteado en 1994, 
y la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) de Wilmar Schaufeli & Arnold 
Bakker elaborado en el año 2003, para la adaptación de ambos instrumentos en la 
población seleccionada se realizó un piloto. De acuerdo a los resultados obtenidos 
podemos afirmar que la mayor parte de los trabajadores consideran que sus jefes tienen el 
estilo transformacional y transaccional a la vez, lo cual lo denominamos estilo mixto 
debido a los altos puntajes en ambos estilos y presenta relación significativa positiva con el 
engagement de los colaboradores.  Por otro lado, se encontró que un grupo menor de 
colaboradores consideran que en sus jefes no predomina ningún estilo, debido que los 
puntajes obtenidos son bajos en los tres estilos. Con respecto a la correlación de los estilos 
de liderazgo con las dimensiones del engagement se encontró que el estilo 
transformacional se relaciona positivamente y de manera significativa con la dimensión 
vigor con un valor de 0,669, dedicación con una puntuación de 0,812 y por último la 
dimensión absorción con un valor de 0,781. Asimismo se encontró relación positiva y 
significativa entre el estilo transaccional y la dimensión vigor con un puntaje de 0,661, 
dedicación con el 0,828 y la dimensión absorción con el valor de 0,828. Por último se halló 
relación no significativa pero negativa con el estilo laissez faire y las dimensiones del 
engagement (Vigor -,066, Dedicación -,111 y Absorción -,116). 
 









The purpose of this research was to describe the relationship between Leadership Styles 
and engagement in the workers of a textile-retail company of the District of San Luis, was 
descriptive correlational type, non-experimental design-transversal. The sampling that was 
used was simple random probabilistic. The sample consists of 220 collaborators of both 
sexes, between the ages of 19 to 50 years. The instruments used were the Leadership Styles 
Questionnaire (CELID) by Castro Solano, Nader and Casullo, prepared in 2004 based on 
the Bass and Avolio theory proposed in 1994, and the Utrecht Scale of Engagement at 
Work (UWES). Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker prepared in 2003, for the adaptation of 
both instruments in the selected population, a pilot was carried out. According to the 
obtained results we can affirm that most of the workers consider that their bosses have the 
transformational and transactional style at the same time, which we call mixed style due to 
the high scores in both styles and presents positive significant relationship with the 
engagement of collaborators. On the other hand it was found that a smaller group of 
collaborators consider that their heads do not dominate any style, because the scores 
obtained are low in the three styles. With respect to the correlation of leadership styles with 
the dimensions of engagement, it was found that the transformational style is positively 
and significantly related to the vigor dimension with a value of 0.669, dedication with a 
score of 0.812 and finally the absorption dimension with a value of 0.781. Likewise, a 
positive and significant relationship was found between the transactional style and the 
vigor dimension with a score of 0.661, dedication with 0.828 and the absorption dimension 
with the value of 0.828. Finally, a non-significant but negative relationship was found with 
the laissez faire style and the engagement dimensions (Vigor -, 066, Dedication -, 111 and  
absorption -, 116). 
 









1.1. Realidad problemática  
Actualmente es evidente el desarrollo que vienen logrando las grandes empresas, lo 
cual está originando competitividad en el mercado, por tal motivo hoy las 
organizaciones buscan generar mayor valor agregado a sus productos y servicios a 
través de la incorporación de modernas tecnologías que mejoren los estándares de 
calidad, con la finalidad de incrementar su rentabilidad. De acuerdo con distintas 
investigaciones a nivel internacional se ha encontrado que parte del éxito de estas 
empresas se debe a la calidad del talento humano que lo conforman, llegando a la 
conclusión que la eficiencia en los resultados está directamente vinculado al estilo de 
liderazgo que adopte los directivos o jefes, considerando que esto facilita el  
involucramiento y compromiso por parte de los colaboradores, teniendo impacto 
positivo en la productividad y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 
De acuerdo con el estudio elaborado por Macpherson & Oehler (2016), los niveles de 
engagement se han incrementado de manera global, concluyendo que el 68% de 
colaboradores presentan un alto nivel de engagement, 3 puntos porcentuales más que 
en el año 2015; asimismo se da a conocer que en América Latina presenta un nivel 
alto de engagement el 73%, un punto porcentual más que el año 2015. 
Así también Mann & Harter (2016), investigaron sobre los niveles de engagement de 
los trabajadores estadounidenses desde el año 2000, donde se concluye que el 32% 
de los colaboradores se encuentran engaged con sus puestos de trabajo en estos 
últimos 15 años y de manera general se encontró a nivel internacional que hay bajos 
niveles de engagement, hallándose engaged solo el 13% de habitantes activos 
laboralmente de 142 países.  
Asimismo, Vargas (2015), menciona que en América Latina el 80% de las empresas 
no cuentan con trabajadores líderes debido a la ausencia de tiempo y recursos como 
factores que detienen el desarrollo de jefes con mejor preparación, siendo solo el 
19% de las organizaciones que si lo cuentan. Refiere de acuerdo a la encuesta 
ejecutada a 284 empresas, 80 de ellas en México que 74 de cada 100 organizaciones 
en Latinoamérica valoran las estrategias de desarrollo de un adecuado estilo de 




42% de las empresas les falta presupuesto para formar líderes, el 36% consideran que 
no es preeminente y el  14% se proclaman incapacitados para conservar a los líderes 
una vez formados. 
Por otro lado, Barend, Wijnands & Penhale (2014), han venido realizando 
investigaciones relacionados al engagement a nivel internacional (52 países). De 
acuerdo con su última investigación efectuada en el año 2013, en la que se reportó a 
nivel general que los empleados engaged es el 6.2; entretanto en 10 países presentan 
un alto nivel de engagement los cuales son: México con 7.4 puntos, Brasil 7.0 
puntos, Chile 7.0, Kenia 6.9, Perú 6.9, Bulgaria 6.8, Sudáfrica 6.8, Argentina 6.7, 
Eslovenia 6.7 y Tailandia 6.7. 
Por otro lado Osorio (2011), clasificó las 20 mejores empresas que favorecen el 
desarrollo del liderazgo, a nivel global reportó la siguiente lista del 1 al 20: General 
Electric, Proter & Gamble, Intel Corporation, Siemens, Banco  Santander, The Cola-
Cola Company, McDonalds Corporation, Accenture, Walmart, Southwest Airlenes, 
Abb Ltd, Microsoft, PepsiCo, Goldman Sachs, Hewlett-ackard, Unilever,  Cisco 
Systems, FedEx, Pfizer Inc y BASF. A nivel Latinoamérica realizó un ranking de las 
10 mejores empresas destacadas en el desarrollo de un adecuado estilo de liderazgo, 
siendo el 80% de las 20 empresas a nivel global,  las cuales se ordenan del 1 al 10:  
Unilever, LAN, 3M, General Electric, Cemex, IBM, Telefónica, Empresas Polar, 
Votorantim y Banco Santander. 
 
A nivel nacional Urteaga (2010), menciona que por lo general las empresas aún 
concentran sus esfuerzos orientados en las áreas de finanzas, comercialización y 
producción, si bien es cierto en los últimos años las miradas se han enfocado hacia el 
área de Recursos Humanos al reconocer al factor humano como una ventaja 
competitiva, sin embargo, la mayoría de las empresas peruanas aún no están 
considerando este factor como parte importante para la rentabilidad de las 
organizaciones, debido a que son pocas las empresas que cuentan con programas de 
formación de adecuados estilos de liderazgo y que a su vez fomenten el engagement 





Por último, con respecto al sector textil, enfocándonos en la empresa donde se 
extraerá dicha información, podemos afirmar que cuenta con un plan estratégico y 
operativo, sin embargo, es evidente a través de la observación que algunas personas 
que tienen a su cargo un equipo de trabajadores no están ejerciendo un adecuado 
estilo de liderazgo, de modo que está desfavoreciendo el engagement de las mismas, 
que se ve expresado en las tardanzas, inasistencias y rotación de personal, entre 
otros. Cabe mencionar que no se han ejecutado muchas investigaciones sobre la 
relación entre estas variables, por tal motivo y por lo expuesto anteriormente, fue lo 
que nos motivó a estudiar esta problemática con la finalidad de ampliar el panorama 
a través de los resultados obtenidos, a su vez facilitar alternativas de mejora y abrir 
paso a otras investigaciones a futuro.  
 
1.2. Trabajos previos 
Internacionales 
Martínez, Medin, Rodriguez, Del Toro y Rosa (2016) realizaron un estudio que 
tuvo como objetivo evaluar la correlación entre las conductas y estilos del líder y el 
engagement de los trabajadores de compañías privadas del rubro de servicios de 
Puerto Rico. El diseño fue tipo descriptivo correlacional.  La muestra fue 400 
trabajadores. Se empleó el cuestionario de datos generales, el cuestionario de 
Conductas del Líder, el cuestionario de Liderazgo Camino-Meta y la Escala 
Utrecht de Engagement en el Trabajo. Se encontró correlación entre engagement y 
las conductas de los líderes: orientadas a la tarea, orientadas al cambio y orientadas 
a las relaciones con valores que oscilan entre 0,384, 0,443 y 0,447 p<.01 
respectivamente. A su vez se obtuvo relación positiva entre engagement y el estilo 
de liderazgo participativo, estilo considerado, estilo directivo y el estilo orientado a 
metas que su valores oscilan entre 0,372, 0,498, 0,416 y 0,280 p<.01 
respectivamente. En conclusión, aquellos líderes que impulsan el desempeño de sus 
trabajadores involucrándolos con las metas de la empresa y promoviendo las 
relaciones entre compañeros, incrementa el nivel del engagement. 
 
Nunes (2016), en su investigación tuvo como objetivo analizar la correlación entre 




España. El diseño de este estudio es no experimental transversal- correlacional, su 
muestra estuvo conformada por 203 colaboradores entre las edades 30 a 39 años. Se 
utilizó la Escala de liderazgo ético, la escala de clima ético organizacional y la 
escala de Utrech de engagement en el trabajo. Los resultados evidencian la 
correlación significativa entre las variables, concluyendo que el tener un eficiente 
liderazgo ético incrementa el nivel de engagement en el personal. 
 
Espinoza (2015), su estudio tuvo como objetivo evidenciar el rol mediador de la 
identificación con el grupo en el engagement y el estilo de liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral en un centro de formación policial. Está 
investigación fue de tipo descriptiva, conto con una muestra de 985 personas, donde 
se empleó el Cuestionario multifactorial de liderazgo, la escala de prototipocalidad 
de líder, la escala de identidad social y por último la escala de Utrech de 
engagement en el trabajo. Se encontró que los estilos de liderazgo transformacional 
y el correctivo se correlacionan positivamente con el engagement, por otro lado, el 
liderazgo transaccional presenta un bajo nivel de significancia para predecir. 
 
Tripiana y Llorens (2015) realizaron una investigación con la finalidad de estudiar 
la correlación entre liderazgo transformacional y el engagement, considerando el 
rol mediador de la autoeficacia profesional en colaboradores de administración 
pública en España. El diseño fue tipo descriptivo correlacional. Su muestra fue 271 
personas. Se utilizó el cuestionario online Modelo RED en el cual se considera las 
tres variables. Los resultados evidenciaron positivamente la relación entre el estilo 
transformacional con autoeficacia y engagement. 
 
Trogolo, Pereyra y Sponton (2013), en su investigación tuvieron como fin indagar 
la correlación entre los estilos de liderazgo y el engagement y burnout del personal 
de una compañía de Argentina. El diseño fue tipo descriptivo correlacional. Se 
consideró a 125 colaboradores como muestra. Los instrumentos que se empleó 
fueron el Cuestionario de liderazgo CELID, el UWES y el MBIGS. Se encontró 
relación positiva significativa entre liderazgo transformacional y engagement 
(valores r entre 0,20 y 0,44), y en mínima medida el liderazgo transaccional 
(valores r entre 0,19 y 0,31), sin embargo, existe correlación negativa entre el 





Pérez y Valderrama (2018) realizaron este estudio con el fin de analizar la 
correlación entre estilos de liderazgo, felicidad y engagement en los colaboradores 
de la organización pública Autodema en Arequipa. El diseño de este estudio es no 
experimental transversal- correlacional. La muestra fue 150 directivos y 20 
operarios. Se empleó el cuestionario de liderazgo CELID y el UWES-17 en 
directivos y la escala de Felicidad de Reynaldo Alarcón y el UWES-17 en 
operarios. Se encontró que existe correlación positiva entre el estilo 
transformacional y el engagement en los directivos, predominando la dimensión 
vigor del engagement (r=0.568; p<0.05), en cuanto al estilo transaccional se obtuvo 
que se correlaciona de modo negativo con el vigor (r= -0.454; p<0.05) y la 
dedicación (r=0.457; p<0.05) del engagement, deduciendo que a mayor con este 
estilo menor vigor y dedicación, no se encontró correlación significativa entre el 
estilo laissez faire y el engagement (p>0.05). Concluyendo que el estilo de 
liderazgo transformacional genera mayor engagement en los colaboradores.  
 
Sánchez (2018) realizó un estudio con la finalidad de analizar la relación entre 
estilos de liderazgo y desempeño laboral en trabajadores de la empresa 
Hipermercados Tottus S.A en Perú. El diseño de este estudio es no experimental 
transversal- correlacional, la muestra fue 60 empleados del área de caja. Los 
instrumentos que empleo fue la ficha de evaluación de desempeño laboral y la 
encuesta de estilos de liderazgo. Los resultados evidencian una relación positiva 
poco significativa entre ambas variables con el 0.437.  
 
Luna y Mío (2017), en su estudio tuvieron como objetivo definir la relación entre 
cultura organizacional y engagement en el personal de una empresa agroindustrial 
en Perú. Esta investigación fue de diseño no experimental transversal. Tuvo una 
muestra de 154 trabajadores. Se empleó el cuestionario de Cultura organizacional 
y la escala de Utrech de engagement en el trabajo. Los resultados demuestran que 
la gran parte de los factores de la cultura organizacional se relacionan con las 





Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) investigaron acerca de los estilos del liderazgo que 
producen mayor compromiso en las empresas, teniendo en cuenta el 
comportamiento de los líderes como generador de engagement en los trabajadores. 
El diseño de este estudio es no experimental transversal- correlacional. La muestra 
fue 196 colaboradores. Emplearon el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
de Bass y Avolio, el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y 
Allen, y la escala Ultrech Work  Engagement Scale (UWES). Se encontró que existe 
correlación directa entre el estilo de liderazgo transaccional con la dimensión 
continuidad de compromiso, a su vez se evidencio que el engagement guarda 
relación significativa y positiva con el compromiso organizacional y sus 
componentes.  
 
1.3. Teorías Relacionadas al tema 
1.3.1. Teorías referente a la variable estilos de liderazgo  
Modelo de Bass y Avolio   
Para esta investigación se consideró la teoría desarrollada por Bass y Avolio en 
1994, en el cual explican tres estilos de liderazgo los cuales son:  
Liderazgo Transformacional.- es un liderazgo ideal que evidencia una visión con 
un alto grado de compromiso y perseverancia en la búsqueda del cumplimiento de 
objetivos, fomenta confianza con los trabajadores, da significado a la misión y las 
metas de la empresa. Los colaboradores suelen identificarse con los líderes y 
buscan imitarlo. Para que el líder obtenga credibilidad estima las necesidades de 
sus colaboradores por encima de las suyas, comparte retos y riesgos con sus 
trabajadores. Por tal motivo el líder es visto como un modelo ideal y con un gran 
poder (Bass y Avolio, 1994). Esta dimensión está conformada por subdimensiones 
que son: 
Inspiración motivacional. – inspira a las personas a actuar, aclara el futuro de la 
empresa, genera un gran sentido aspiración en los colaboradores, define y ordena 
las necesidades tanto personales como organizacionales e impulsa a los 
trabajadores a obtener más de lo que ellos mismos creen, vendiendo la idea que si 
se centran en los objetivos de la empresa pueden cumplir cualquiera de sus metas 




Estimulación intelectual. – induce la imaginación de los colaboradores, reta el 
modo de ejecutar las cosas, incorpora nuevas formas y está presto a asumir riesgos 
para obtener mejores beneficios. 
Consideración individualizada. – es empático con las necesidades personales, 
mantiene una conexión positiva con todos, motiva constantemente el crecimiento 
y desarrollo de los trabajadores. Conoce las necesidades de cada colaborador para 
orientarlo de acuerdo al potencial que posee, transformándose en un entrenador 
que da paso a diversas oportunidades para aprender a través de un ambiente de 
apoyo. A su vez tiene escucha activa y delega las tareas, realizando 
frecuentemente retroalimentación constructiva (Bass y Avolio, 1994). 
Liderazgo Transaccional.- Dirección por excepción: es quien fija e impone las 
normas y reglas, como también suele esperar que los problemas se presenten antes 
de tomar acciones, asimismo expresa rechazo a enfrentar su status, por tal motivo 
solo escucha cuando las cosas andan mal.  
Recompensa contingente: fomenta un trato constructivo, dejando claro las 
perspectivas de resultados y compensaciones, por lo tanto intercambia premios y 
reconocimientos de acuerdo con la ejecución de las tareas. Por consiguiente, suele 
supervisar agresivamente el avance de los trabajadores y pide retroalimentación 
constantemente.  
Liderazgo Laissez-faire.- es un liderazgo ausente, elude responsabilizarse de algo, 
no da importancia a los resultados, absteniéndose de participar cuando se presenta 
alguna situación que requieran de su presencia, asimismo no tiene conocimientos 
del desempeño de los trabajadores y es algo que no le da importancia. 
  
Sistemas de administración de Rensis Likert 
Likert (1975) desarrolla un modelo para analizar el comportamiento del líder, al 
cual llamo sistema de administración, en donde explica cuatro tipos de líder en 
función a cuatro variables: proceso de decisiones, sistema de comunicación, 





Liderazgo autoritario coercitivo.- se caracteriza por controlar todo rígidamente, 
las decisiones están centralizadas, la comunicación es descendente, las relaciones 
interpersonales es mal vista, se dan más castigos que recompensas (p.25). 
Liderazgo autoritario benevolente: es rígido y controlador pero en menor nivel. 
Las decisiones están centralizadas y algunas se delegan con posterior aprobación 
(p.25). La comunicación es ascendente para retroalimentar las decisiones de los 
directivos, existe mínima interacción entre colaboradores, se aplican acciones 
disciplinarias, las recompensas son material y salarial (p.26). 
  
Liderazgo consultivo: es participativo y poco autoritario. Las decisiones se 
delegan guiándose de las políticas y reglas establecidas, con posterior aprobación 
de los jefes, la comunicación es descendente y ascendente como lateral con el fin 
de facilitar el logro de los objetivos de la organización. Las relaciones 
interpersonales son promovidas, se dan incentivos materiales y simbólicos, los 
castigos son eventualmente (p.27). 
 
Liderazgo participativo: es totalmente abierto, democrático y participativo. Las 
decisiones se delegan totalmente, pero la dirección establece las reglas y supervisa 
los resultados (p.27).  La comunicación se da en todos los sentidos. Se enfatiza 
que los colaboradores trabajen en equipo, aquí prima las recompensas sociales, 
materiales y simbólicas, los castigos es muy raro que se dé, y son definidos por el 
grupo involucrado (p.28). 
 
Teoría de contingencias de Liderazgo de Fidler 
Chiavenato (2009) menciona: 
Fiedler entre los años 1965 y 1967, planteó las relaciones de contingencia de 
liderazgo, partiendo de la conjetura de que el grupo está vinculado directamente 
con conducta y motivación del líder, así también del control en cada situación que 
se presente. 
Fidler (1965) refiere que la dirección es básicamente el hecho en que un sujeto 




común. Asimismo, estableció tres dimensiones que condiciona el estilo eficaz 
según con la circunstancia que se presente, las cuales son: 
Relación líder-miembros. – es el grado de confianza y afecto que los 
colaboradores tienen hacia su líder.  Asimismo, a la predisposición que tienen 
para seguir instrucciones y órdenes. 
Estructura de la tarea. – es la medida en que los integrantes entienden el fin de los 
procedimientos, instrucciones y tareas.  
Poder del puesto. – es el grado de autoridad que posee el líder para sancionar o 
compensar, y el conocimiento que tiene en el desarrollo de la tarea. (Pp.355-356). 
Conceptos de liderazgo  
Laos y Ledesma (2013) afirman que el liderazgo está constituido por las 
capacidades que tiene el individuo para obtener un cierto grado de poder sobre 
otras personas o su propio contexto en el que este, de esta manera poder lograr 
que estos individuos trabajen motivados y puedan cumplir los objetivos 
establecidos por la organización.  
Franklin y Krieger (2011) definen el liderazgo como la habilidad para influenciar 
en la conducta de las personas que son parte de un grupo, con el fin de cumplir 
objetivos (p.294). 
 
Castro, Benatuil, Lupano y Nader (2007) refieren que el liderazgo es la acción de 
influenciar en las personas con la finalidad de alcanzar metas u objetivos 
establecidos (p. 22). 
Conceptos de estilos de liderazgo  
Daft y Marcic. (2006). Refieren que el estilo de liderazgo es la forma como los 
líderes efectúan su influencia sobre las otras personas.  
 
Lussier y Achau (2008), refieren que el estilo de liderazgo viene a ser la mezcla 
de conductas, características como habilidades de los líderes al momento de 
efectuar su autoridad e interactuar con su equipo. El elemento esencial es la 





Características del liderazgo 
Muñoz (2014) indica el líder tiene que tener las siguientes particularidades que 
son importantes para la organización: 
 Ser visionario: tiene una visión a largo plazo, la capacidad para prever los 
problemas e identificar las oportunidades. Facilita la dirección de las personas y 
direcciona el futuro de la organización. 
 Ser brillante: se destaca por su nivel de inteligencia y su actitud positiva para 
luchar ante las adversidades y por ser claro en su forma de pensar, etc. 
 Cumplidor: cumple su palabra para que su equipo se sienta seguro y confié 
plenamente en él.  
 Contagia entusiasmo: trasmite entusiasmo a todo su equipo, lo cual es percibido 
a través de sus metas claras que tenga con la empresa.  
 Ser exigente: posee actitud de persistencia por cumplir los objetivos así 
requieran mayor esfuerzo. 
 
Principios del liderazgo 
Muños (2014) estableció los principios que deben de tener los líderes para 
efectuar un adecuado liderazgo en la organización, los cuales son: 
 Conocerse a sí mismo y buscar la mejora continua de sus habilidades y 
fortalezas mediante la adquisición de nuevos conocimientos y experiencias. 
 Conocer su trabajo y el de sus trabajadores velando por sus intereses y bienestar. 
 Buscar y asumir responsabilidades por sus acciones, para conducir a la empresa 
hacia nuevas oportunidades y cuando las cosas no salgan bien, no culpar a los 
demás, deberá analizar la situación, realizar la acción adecuada y avanzar hacia 
los próximos retos. 
 Tomar firmes y oportunas decisiones, haciendo uso de instrumentos adecuados 
que den solución a los obstáculos a través de la planificación. 
 Mantener informado a los trabajadores y jefes de la empresa mediante una 
adecuada comunicación. 
 Desarrollar un sentido de responsabilidad en los demás fomentando buenas 





 Asegurar que las tareas se comprendan, revisen y ejecuten.  
 Preparar a sus trabajadores como un equipo y consolidarlos. 
 Usar todas las herramientas de la organización, para fomentar y desarrollar 
espíritu de equipo. 
 Predicar con el ejemplo, sea un ideal para sus trabajadores, demostrar con sus 
acciones que también hace lo que exige.  
 
Dimensiones de los estilos de liderazgo 
Desarrollado por Bass y Avolio en el año 1994, donde explica tres dimensiones: 
 
a) Liderazgo Transformacional. - presenta un alto grado de compromiso y 
perseverancia en el cumplimiento de objetivos, fomenta confianza en los 
trabajadores, genera significado a la misión y las metas de la empresa. Busca 
obtener credibilidad poniendo las necesidades de sus colaboradores por encima de 
las suyas, comparten retos y riesgos con sus trabajadores (Bass y Avolio, 1994).    
Inspiración motivacional. – inspira a las personas a actuar, aclara el futuro de la 
empresa, genera un gran sentido aspiración en los colaboradores, define y ordena 
las necesidades tanto personales como organizacionales e impulsa a los 
trabajadores a obtener más de lo que ellos mismos creen (Bass y Avolio, 1994).  
Estimulación intelectual. – induce la imaginación de los colaboradores, reta el 
modo de ejecutar las cosas incorporando nuevas formas y está presto a asumir 
riesgos para obtener mejores beneficios. 
 
Consideración individual. – es empático con las necesidades personales, mantiene 
una conexión positiva con todos, motiva constantemente el crecimiento y 
desarrollo de los trabajadores. Tiene siempre presente las necesidades de cada 
colaborador para orientarlo de acuerdo con su potencial. Escucha de manera 
activa y delega, realizando frecuentemente retroalimentación constructiva (Bass y 
Avolio, 1994). 
 
b). Liderazgo Transaccional.- Dirección por excepción: fija e impone las normas y 




asimismo expresa rechazo a enfrentar su status, por tal motivo solo escucha 
cuando las cosas andan mal.  
 
Recompensa contingente: fomenta un trato constructivo, dejando claro las 
perspectivas de resultados y compensaciones e intercambia premios y 
reconocimientos de acuerdo con la ejecución de las tareas. Supervisa 
agresivamente el avance de los trabajadores y pide retroalimentación 
constantemente.  
 
c). Liderazgo Laissez faire.- es un liderazgo ausente, elude responsabilizarse de 
algo, no da importancia a los resultados, absteniéndose de participar cuando se 
presenta alguna situación que requieran de su presencia, asimismo no tiene 
conocimientos del desempeño de los trabajadores y es algo que no le da 
importancia. 
 
1.3.2. Teorías referente a la variable engagement 
Para esta investigación se consideró pertinente tener como referente a la siguiente 
teoría: 
 
Teoría de demanda y recursos laborales 
Esta teoría propone dos categorías que son: recursos laborales y demandas 
laborales, la primera categoría hace referencia a los factores motivacionales y 
segunda categoría a los factores estresores. Se entiende por demandas laborales a 
los aspectos psicológicos, físicos, y propios de la empresa que amerita empeño 
constante, que pueden causar desgaste psíquico y fisiológico. En cuanto a los 
recursos laborales hace referencia a los aspectos vinculados a lo social, 
organizacional y psicológico laboral que pueden disminuir las exigencias y 
desgaste tanto psíquico como físico relacionado al trabajo (Bakker y Demerouti, 
2006; Bakker, et al. 2001). 
 
Asimismo establece dos tipos de situaciones de trabajo donde participan dos 
aspectos psicológicos diferentes: Los procesos motivacionales (engagement) y el 
estrés vinculado al trabajo (Demerouti et al. 2001; Bakker y Demerouti 2006). 
Estos dos aspectos psicológicos empiezan procesos de forma autónoma, siendo 




influencia positiva, por otro lado, las demandas amplían el impacto de los recursos 
de trabajo orientados a la motivación (Albrecht 2012, Hakanen et al. 2006).  
Por lo tanto, es importante indicar que estos recursos promueven la motivación 
intrínseca fomentando el aprendizaje y crecimiento de los colaboradores mediante 
la adecuada retroalimentación, que juega un papel fundamental para el 
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Bakker 2006, Schaufeli y 
Salanova 2007). 
 
La teoría del intercambio social de Saks 
Esta teoría de basa en el modelo multidimensional de Alan M. Saks propuesto en 
2006, donde hace referencia al desempeño individual por medio de componentes 
emocionales, conductuales y cognitivos que logran que el engagement sea un 
constructo singular, dividiéndose en dos tipos, uno vinculado directamente con las 
funciones laborales que debe cumplirse y el otro relacionado a la empresa como 
una entidad.  
Asimismo, el colaborador cumple dos papeles dentro de la organización, el 
primero es el rol ejecuta para el puesto para el cual ha sido contratado, y su 
segundo rol es el que desempeña como parte integrador de la empresa, donde se 
encuentra cinco antecedentes que intervienen en el engagement y dan origen a 
cuatro consecuencias, las cuales son: habilidades necesarias, identificación de 
tareas, importancia de las tareas, grado de autonomía y capacidad de 
retroalimentación. Cuando un colaborador identifica de forma clara sus tareas, 
siente que posee las habilidades necesarias y la libertad para ejecutarlas, y es 
abierto a recibir retroalimentación para ser más eficiente en su trabajo, de acuerdo 
con ello empezara por dar más de sí a la empresa y esto le generara satisfacción 
por lo que hace. 
 
Conceptos de engagement  
Según Kahn (1990), lo define como el aprovechamiento que surge de los mismos 
trabajadores para con sus funciones, que se ve reflejado en la expresión física, 
emocional, cognitiva que experimenta durante la ejecución de su trabajo. 
 
Para Schaufeli, Salanova, González-Romá, y Bakker (2002), el engagement es un 




el vigor, la dedicación y la absorción que trasciende las circunstancias 
individuales y se transforma en una experiencia afectiva-cognitiva permanente. 
Shaufeli y Bakker (2004) establecen que el engagement es un estado dinámico y 
positivo con relación al trabajo, existiendo tres dimensiones esenciales: el vigor, 
la dedicación y la absorción.  Asimismo Shaufeli y Salanova (2007) definen el 
vigor a la mayor intensidad de fuerza y resistencia mental durante la labor; la 
dedicación al completo involucramiento con el trabajo que conlleva a 
experimentar sensación de entusiasmo, significado, inspiración y deseos por 
asumir  retos; por último la absorción definiéndola  a la total compenetración y 
concentración con la ejecución del trabajo, que provoca felicidad y la impresión 
que el tiempo pasa rápido causando dificultad para despegarse de ello. 
Jara (2015) conceptualiza el engagement como el vínculo que tienen los 
colaboradores con su trabajo, teniendo la sensación de ser una pieza primordial y 
clave para su éxito.  
 
Bakker, Demerouti, Xanthopoulou (2011) indican que el engagement es una 
condición mental positiva y complaciente en relación a la labor que desempeña el 
trabajador y presenta tres dimensione que es el vigor, la dedicación y la absorción 
que caracteriza al colaborador cuando esta engaged. 
 
Asimismo, la Fundación Científica y Tecnológica refirió al engagement como una 
definición motivacional positivo con relación a la labor, con características 
intrínsecas que fortalecen la capacidad para contrarrestar los estresores del trabajo 
(FCT, p.1). 
 
Características del engagement  
Un individuo se siente “engaged” con su trabajo cuando expresa tres 
características las cuales son: vigor, dedicación y absorción, donde vigor hace 
referencia al alto nivel de fuerza y firmeza cerebral durante la ejecución de sus 
actividades, en cuanto a la dedicación se refiere al total involucramiento con las 
funciones que desarrolla y a la sensación de apasionamiento y significado que 




con la completa concentración y deslumbramiento con su trabajo (Bakker, 
Demerouti y Xanthopoulou, 2011). 
Otra de las características es el compromiso que tiene con las tareas o actividades 
fuera de su trabajo, como por ejemplo desarrolla labores voluntarias, acciones 
deportivas o de entretenimiento. Es conveniente mencionar que estos sujetos no 
soy adictos a su trabajo, debido a que disfrutan del tiempo fuera de su jornada 
laboral y no presentan fuertes impulsos por laborar arduamente, ya que lo 
perciben como agradable (Bakker, Demerouti y Xanthopoulou, 2011). 
 
Dimensiones del engagement  
Schaufeli et al (2002), explican las tres dimensiones del engagement: 
Vigor: se refiere a los niveles altos de fuerza y persistencia durante la ejecución 
del trabajo como al mayor deseo por esforzarse más de lo normal, sin necesidad 
que alguien se lo solicite. 
Dedicación: se refiere al gran significado que da a la labor que cumple, el 
entusiasmo, orgullo e inspiración que presenta en relación con su trabajo, y por el 
deseo de asumir nuevos desafíos dentro de la organización.  
Absorción: se caracteriza por la completa y total concentración del colaborador 
con su trabajo, presentando la sensación de que el tiempo se pasa veloz y le cuesta 
desconectarse de lo que está realizando debido a la gran satisfacción que le genera 
así mismo. 
Engagement en el ámbito laboral 
Cualquier empresa independiente del rubro que sea tiene como parte fundamental 
su capital humano, ya que para alcanzar el éxito dentro del mercado empresarial 
dependerá mucho del alto nivel de compromiso que tengan sus colaboradores al 
momento de realizar sus funciones eficientemente, internalizando los valores 
propios de la empresa y haciendo uso de su creatividad para cumplir con los 
objetivos que determinó la organización (Cuevas, 2012). 
Asimismo, es de suma importancia que el colaborador este “enganchado” con la 




positiva con sus compañeros, expresando un fuerte deseo por continuar realizando 
sus actividades laborales, así también se esforzará mucho más de lo normal para 
obtener el éxito de la empresa si fuera necesario hacerlo, lo cual generará bajos 
niveles de estrés laboral y una mayor satisfacción en el cliente externo (Cuevas, 
2012). 
El engagement tiene consecuencias positivas que se manifiesta en las actitudes 
que presenta el trabajador con relación a su empleo, la empresa, la ejecución de 
sus actividades y su salud. Los trabajadores engaged son más leales y 
comprometidos con la organización en que laboran reduciendo las probabilidades 
de abandono. Asimismo, son personas proactivas, con iniciativa, y con un alto 
nivel de motivación para adquirir nuevos aprendizajes y desafíos laborales 
(Salanova y Schaufeli, 2004). 
Un colaborador con engagement presenta un buen desempeño acompañado de 
conductas que superan la de un trabajador estándar, presentando un alto nivel de 
motivación intrínseca que los impulsa a ejecutar actividades extras sin necesidad 
de ser solicitadas por sus jefes (Salanova y Schaufeli, 2004). 
En la actualidad las empresas buscan tener el compromiso de los colaboradores 
con la organización mediante una conexión firme donde el colaborador este presto 
a dar más de sí mismo y no estar limitado a lo que la empresa le exige o lo que se 
determine en el contrato (Saracho, 2011). 
 
1.4. Formulación del Problema  
¿Qué relación existe entre los estilos de liderazgo y el engagement en los 
trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Está investigación tiene pertinencia teórica debido a que brinda un amplio panorama 
de la problemática y aporta con información relevante acerca de la correlación entre 
los estilos de liderazgo y el engagement. 
 
Asimismo, tiene pertinencia práctica, ya que, de acuerdo con los resultados 




en la empresa, lo cual nos permitió poder diseñar, implementar y ejecutar programas 
de abordaje psicológico eficaces para desarrollar un adecuado estilo de liderazgo que 
promueva positivamente el engagement de los trabajadores. 
 
Para este estudio se aplicó los métodos y técnicas de investigación como son los 
instrumentos de medición para cada variable, también se utilizó el software SPSS 
versión 22 para cuantificar los datos recabados, lo cual nos dio a conocer la 
correlación que existe entre las variables, evidenciando la vigencia y utilidad de 
estos. 
Por último, tiene relevancia desde la perspectiva social, puesto que facilitó adecuadas 
estrategias para promover y desarrollar eficientemente estilos de liderazgo que 
incrementen el engagement en los trabajadores. Estas razones fue la que nos motivó 
a desarrollar esta investigación, que tuvo como fin clarificar y ampliar el panorama 
de esta problemática, a su vez implementar estrategias para desarrollar un adecuado 




Existe correlación estadísticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el 
engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 
2018. 
 
Hipótesis Específicas  
H1: Existe un alto nivel de engagement en los trabajadores de una empresa textil-
retail según edad y género del Distrito de San Luis, 2018. 
 
H2: Existe un alto nivel en las dimensiones del engagement en los trabajadores de 
una empresa textil-retail según edad y género del Distrito de San Luis, 2018. 
 
H3: Existe correlación directa entre las puntuaciones del estilo transformacional y las 
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil- retail del 





H4: Existe correlación directa entre las puntuaciones del estilo transaccional y las 
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del 
Distrito de San Luis, 2018. 
 
H5: Existe correlación inversa entre las puntuaciones del estilo laissez faire y las 
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del 
Distrito de San Luis, 2018. 
 
1.7. Objetivos 
Objetivo General  
Describir la correlación entre los estilos de liderazgo y el engagement en los 
trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018. 
 
Objetivos Específicos 
O1: Describir los estilos de liderazgo de los trabajadores de una empresa textil-retail 
del Distrito de San Luis, 2018. 
O2: Describir los niveles del engagement de los trabajadores de una empresa textil-
retail del Distrito de San Luis, 2018. 
 
O3: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de 
una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018. 
O4: Describir los niveles del engagement en los trabajadores de una empresa textil-
retail según edad y género del Distrito de San Luis, 2018. 
O5: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de 
una empresa textil-retail según edad y género del Distrito de San Luis, 2018. 
 
O6: Determinar la correlación entre las puntuaciones de los estilos de liderazgo y las 
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil- retail del 








2.1. Diseño de investigación 
Diseño de estudio  
Se empleó el diseño no experimental, debido que no se manipulo ninguna de las dos 
variables para obtener un resultado esperado, y es de tipo transversal, debido a que 
los datos que se recogieron en un solo momento (Hernández, Fernández, Baptista, 
2014, p. 152- 154). 
 
Tipo de estudio 
Está investigación fue descriptiva- correlacional, que tuvo como objetivo describir 
las particularidades de cada variable y conocer la correlación o grado de asociación 
que hay en las dos variables en un ambiente en especifico (Hernández et al. 2014, 
p.93). 
 
Nivel de la investigación 
De acuerdo con Gay y Airasian (2003) este estudio pertenece al nivel básico, ya que 
se destaca por recolectar y estudiar datos que aporten el incremento de 
conocimientos de las teorías que ya existen. 
 
Enfoque de estudio  
Esta investigación es de enfoque cuantitativo, debido que se empleó para la 
recolección de información y comprobar hipótesis, fundamentado en cálculos 
numéricos y el análisis estadístico, con el fin de determinar patrones de conductas y 
corroborar teorías (Hernández et al. 2014, p. 4). 
 
2.2. Variables, operacionalización 
Hernández et al. (2014), refieren que una variable es una pertenencia que puede 
variar, siendo susceptible de estimar y analizar (p.93). 
 
Variable 1: Estilos de liderazgo 
Definición conceptual: Lussier y Achua (2008) refieren que el estilo de liderazgo es 
la mezcla de características, capacidades como de comportamientos de los líderes al 
momento de efectuar su autoridad y relacionarse con las personas que lo siguen. El 





Definición operacional: Para la medición de la variable estilos de liderazgo se 
empleará el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) que cuenta con 34 ítems y 
evalúa tres estilos los cuales son: 
 
Liderazgo transformacional, cuenta con cuatro subdimensiones las cuales son: 
Carisma (cuatro ítems) es evaluado a través de los ítems: 3, 21, 34, 33; inspiración 
(tres ítems) es evaluado a través de los ítems 19, 22, 24; estimulación intelectual 
(siete ítems) es evaluado a través de los ítems 4, 15, 23, 25, 28, 29 y 30. Por último 
consideración individualizada (tres ítems) es evaluado a través de los ítems: 13, 14 
y17. 
Liderazgo transaccional, cuenta con dos subdimensiones las cuales son: 
recompensa contingente (cinco ítems) es evaluado a través de los ítems 8, 10, 11, 12 
y 16 y dirección por excepción (seis ítems) es evaluado a través de los ítems 2, 5, 7, 
9, 18 y 26. 
Liderazgo laissez faire, tiene seis ítems y una subdimensión que es ausencia de 
liderazgo y es evaluado a través de los ítems 1, 6, 20, 27,31 y 32. 
 
Escala: Se empleará la escala de tipo ordinal. 
El valor que tiene cada alternativa de respuesta es: 1-Totalmente en desacuerdo con 
la afirmación, 2-En desacuerdo, 3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4-De acuerdo, 5-
Totalmente de acuerdo con la información. 
 
Variable 2: Engagement  
Definición conceptual: Schaufeli y Bakker (2002), refieren que es un estado mental 
totalmente positivo y pleno que emerge del trabajo, promovido por el vigor, la 
dedicación y la absorción que trasciende los objetivos y circunstancias individuales 
transformándose en una experiencia afectiva-cognitiva permanente. 
Definición operacional: Para la medición de la variable Engagement, se empleará la 
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) conformado por 17 ítems que 
evalúan tres dimensiones los cuales son:  
 
Vigor, cuenta con seis ítems (1, 4, 8, 12, 15, 17) que hacen referencia a los altos 
niveles de energía, resiliencia y voluntad para dedicar esfuerzos sin agotarse 




Dedicación, cuenta con cinco ítems (2, 5, 7, 10, 13) que hacen referencia a la 
importancia o significado del trabajo, el sentimiento de orgullo, entusiasmo por la 
labor que realiza, inspiración a asumir retos y a ser más eficiente. 
 
Absorción, cuenta con seis ítems (3, 6, 9, 11, 14,16) hacen referencia al sentimiento 
de felicidad y disfrute del trabajo, a la dificultad para dejar de hacer sus actividades, 
a la percepción de que el tiempo pasa veloz al punto de olvidarse de su entorno. 
 
Escala: Se empleará la escala de tipo ordinal. 
El valor que tiene cada alternativa de respuesta es: 6 -Siempre, 5-Casi siempre, 4-
Bastantes veces, 3-Regularmente, 2-Algunas veces, 1-Casi nunca, 0-Nunca  
 
2.3. Población, muestra y muestreo 
Población  
Arias (2012) lo define como: “la agrupación finita o infinita de elementos con 
particularidades en común, de los cuales se pretende extraer información relevante 
para un estudio” (p. 81). Este estudio estuvo conformado por un total de 414 
trabajadores de una empresa textil-retail, que se encontraban laborando. Asimismo se 
distribuyó la población por sexo y por rango de edades según las teorías de Papalia 
(2012, p.9) donde menciona que de 11 a 20 años de edad es  la  “adolescencia”, de 21 
a  40 años “adultez temprana”,  de 41 a 65 años “adultez media”  y de 65 años en 
adelante “adultez tardía”.  
Tabla 1 
Distribución de la población según sexo y edad de los trabajadores de la empresa 







En la tabla 1, se observa que la población está distribuida por sexo y edad, 229 
mujeres (55%) y 128 hombres (31%) entre el rango de 21-40 años denominado 
adultez temprana, 25 mujeres (6%) y 32 hombres (8%) entre el rango de 41 a 50 años 
denominado adultez media. 
 
Edad Mujer % Hombre % Total % 
21-40 229 55 128 31 357 86 
41-50 25 6 32 8 57 14 





Hernández et al. (2014), determina que la muestra es una parte de la población total 
de donde se busca extraer y reunir información (p.174). 
El tamaño de la muestra se delimito con la fórmula de Gabaldon (1980): 
 
Dónde:  
N = Población  
E = 0.05 (margen de error) 
 
La muestra fue conformada por 220 empleados de una organización textil-retail del 
Distrito de San Luis, con el 95% de nivel confianza y un 5% de margen de error. 
Tabla 2 
Distribución de la muestra según edad y sexo de los trabajadores de la empresa 
textil-retail del Distrito de San Luis 
Edad Mujer % Hombre % Total % 
21-40 121 55 69 31 190 86 
41-50 13 6 17 8 30 14 
Total 134 61 86 39 220 100 
 
En la tabla 2, se observa que la muestra está distribuida por sexo y edad, donde 
121mujeres (55%) y 69 hombres (31%) se encuentran entre el rango de 21-40 años 
denominado adultez temprana, 13 mujeres (6%) y 17 hombres (8%) se encuentran 
entre el rango de 41 a 50 años rango denominado adultez media. 
Muestreo  
De acuerdo con Sánchez y Reyes (2015) el muestro que se empleó para esta 
investigación fue probabilístico de tipo estratificado, debido que la población 
presenta sub grupos y puede existir diferencias en sus características que fueron 








2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
2.4.1. Técnica 
Para este estudio se empleó la técnica de la encuesta o escala, de acuerdo con 
Carrasco (2006) quien refiere que “es un procedimiento muy útil para estudios 
sociales, ya que es práctico, sencillo y objetivo para recolectar datos”. También 
menciona que es una de las herramientas más empleadas por los investigadores ya 
que facilita obtener respuestas de forma directa (pp.314-318).  
2.4.2. Instrumento  
Instrumento N°1  
Para medir la variable estilos de liderazgo se utilizó el Cuestionario de Estilos de 
Liderazgo.  
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario de Estilos de liderazgo (CELID- 2004 
Autores: Castro, Nader y Casullo 
Año: 2004 
Procedencia: Argentina 
Evalúa: Estilos de liderazgo 
Administración: Colectiva o individual 
Duración: 15 minutos máximo. 
Edad: 18 años en adelante 
Objetivo: Evaluar el estilo de liderazgo que predomina en las personas que ocupan 
una jefatura: Transformacional, transaccional y laissez faire basado en la teoría de 
Bass y Avolio en 1994. 
Estructuración: Está compuesto por tres estilos los cuales son:  
  Estilo transformacional: (4, 15, 23, 25, 28, 29, 30, 3, 21, 33, 34, 19, 22, 24, 13, 14 
y17) ítems.  




  Estilo laissez faire: (1, 6, 20, 27, 31 y 32) ítems. 
Escala: consta de 34 ítems de tipo Likert. 
Puntuación: A través del valor que tiene cada alternativa de respuesta: 1 punto 
(totalmente en desacuerdo con la afirmación), 2 puntos (en desacuerdo), 3 puntos (ni 
de acuerdo, ni en desacuerdo), 4 puntos (de acuerdo), 5 puntos (totalmente de 
acuerdo con la información). 
Interpretación: el estilo predominante se obtiene a través de la suma total de sus 
dimensiones que componen cada estilo. Para obtener la puntuación de sus 
dimensiones se suman los valores marcados en los ítems que conforman cada 
dimensión y luego se divide por la cantidad de ítems que lo componen. Este puntaje 
bruto se convierte en percentil y se interpreta considerando como corte 25 y 75, que 
significa que los que estén por debajo de 25 tienen bajo liderazgo y los que estén por 
encima de 75 tienen alto dominio de liderazgo. 
Validez  
Fue validado mediante el análisis factorial exploratorio, análisis factorial 
confirmatorio y validez de criterio.  De acuerdo con la consistencia interna se obtuvo 
un Coeficiente del Alfa de Cronbach entre 0,60 y 0,80 (Castro Solano, Nader y 
Casullo, 2004). 
De acuerdo con Aiken (1980), los valores que se consideran como criterio de medida 
oscilan entre 0 a 1 y el valor más alto computado por ítem obtendrá una mayor 






S = total de Si (valor asignado por el Juez 1) 
N= número de jueces  
C= número de valores de la escala  
 
Aiken (1980) también menciona que para que un ítem sea válido tiene que haber 
logrado un 0.05  de significancia y necesariamente tener la aprobación de 8 jueces 





Se obtuvo la validez de contenido del Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) 
a través del coeficiente V de Aiken, mediante el juicio de expertos en el tema y 
metodología de la Universidad Cesar Vallejo y otros profesionales de forma externa 
quienes evaluaron cada ítem del cuestionario e indicaron satisfactoriamente el nivel 
de validez del instrumento. 
Coeficiente de validez según la Prueba Binomial 
Para interpretar los resultados de la Prueba Binomial, se estableció el Ho y la Ha: 
Ho: Si la proporción de los jueces es mayor de 0.05, quiere decir que prueba no 
presenta validez de contenido. 
Ha: Si la proporción de los jueces es menor o igual de 0.05, quiere decir que hay 
conformidad entre los jueces y el instrumento es válido. 
Confiabilidad 
Para la confiabilidad se sometió al estadístico alfa de cronbach donde se obtuvo un 
valor superior al 0,75 que significa tener una alta confiabilidad.  
 
Estudio piloto  
Se realizó un piloto conformado por 50 trabajadores de la empresa textil-retail del 
Distrito de San Luis, ya que el instrumento no había sido aplicado anteriormente en 
la misma población, donde se obtuvo un valor de 0.840.  
 
Instrumento N°2 
Para medir la variable engagement se utilizó la Escala de Utrecht de Engagement el 
Trabajo.  
Ficha técnica 
Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) 
Autores: Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker 
Año: 2003 
Procedencia: Holanda 
Evalúa: Estimar el estado afectivo-motivacional con referencia al bienestar laboral  




Duración: 10 minutos máximo 
Edad: entre 19 y 58 años 
Objetivo: Estimar el estado afectivo-motivacional positivo con referencia al 
bienestar laboral mediante sus tres dimensiones (vigor, dedicación y absorción). 
Estructuración: Está compuesto por tres dimensiones las cuales son: 
 Vigor: (1, 4 , 8, 12, 15 y 17) 
 Dedicación: (2, 5, 7, 10 y 13) 
 Absorción: (3, 6, 9, 11,  14 y 16) 
Escala: consta de 17 ítems de tipo Likert  
Puntuación: A través del valor que tiene cada alternativa de respuesta: 0 punto 
(nunca), 1 punto (casi nunca), 2 puntos (algunas veces), 3 puntos (regularmente), 4 
puntos (bastantes veces), 5 puntos (casi siempre), 6 puntos (siempre). 
Calificación: de acuerdo la sumatoria de los valores de respuesta.  
Validez  
 La escala Utrecht de engagement en el trabajo obtuvo una validez y confiabilidad 
por encima del 0,70 aceptado (Schaufeli & Bakker, 2003). 
Para esta investigación la validez de contenido de la escala Utrecht de engagement 
en el trabajo (UWES) se obtuvo a través del coeficiente V de Aiken, para el cual se 
acudió al juicio de docentes expertos en el tema y metodología de la Universidad 
Cesar Vallejo y otros profesionales de forma externa, quienes evaluaron cada ítem de 
la escala e indicaron satisfactoriamente el nivel de validez del instrumento. 
 
Confiabilidad 
Para la confiabilidad de sometió del estadístico alfa de cronbach, asimismo Méndez 
(2009), refiere que una prueba es confiable cuando mide lo que se pretende medir, 




Para obtener la confiabilidad en este estudio se aplicó un piloto conformado por 50 




instrumento no fue aplicado anteriormente en la misma población donde se obtuvo 
un de Alfa de Cronbach de 0.905. 
 
Métodos de análisis de datos 
Primeramente se pasó a validar el instrumento a través del criterio de jueces y el V 
de Aiken y corroborar si la prueba era confiable por medio del Alfa de Cronbach. 
Posterior a ello se aplicó los instrumentos de recolección de información, luego se 
ingresó los datos recogidos al MS Excel 2012 para luego transferirlos al SPSS 22.  
Para determinar el tipo de distribución entre las variables se utilizó la prueba de 
normalidad, considerando el Kolmogorov-Smirnov, ya  que la población es mayor a 
30 sujetos y sirve para demostrar si la distribución es normal o paramétrica, o si 
presenta distribución no normal o no paramétrica, es este caso obtuvimos una 
distribución no normal por el cual se empleó  la prueba estadística inferencial del 
coeficiente de correlación Rho de Spearman para encontrar la correlación entre los 
estilos de liderazgo y las dimensiones del engagement, por otro se empleó el 
estadístico Chi Cuadrado de Pearson para encontrar la causalidad o asociación entre 
los estilos de liderazgo y engagement. Asimismo, se empleó los siguientes 
estadísticos descriptivos: la frecuencia para conocer los niveles que son más 
reiterativos y los porcentajes para conocer la proporción de su aparición en los 
niveles de la muestra. 
 
2.5. Aspectos éticos 
Con lo que respecta a los aspectos éticos de este estudio se tuvo en cuenta la 
responsabilidad y compromiso como valores fundamentales para el desarrollo de la 
misma, por tal motivo se solicitó inicialmente a la escuela de Psicología la carta de 
presentación dirigida a la empresa para la autorización de la aplicación de los 
instrumentos para recabar información. Asimismo se informó previo a la aplicación 
los objetivos de dicho estudio y en qué consistía la participación de los 
colaboradores. Se evitó cometer plagio y preservo el respeto a la propiedad 
intelectual de los autores que se ha considerado para este estudio, motivo por lo que 
se citó siguiendo las normas APA. 
 
Asimismo, se consideró cuatro principios importantes los cuales son: principio de 




principio de beneficencia con la finalidad de hacer el bien, por tal motivo se informó 
previamente acerca de la finalidad de este estudio y el tiempo que va a requerir su 
participación, asimismo se entregó a cada participante el consentimiento informado 
donde se respetó la libertad de su aceptación o no en dicho estudio. También se 
comunicó a los participantes que después de haber comenzado la aplicación del 
instrumento tenían toda la libertad de cancelar si esta fuera su decisión. También se 
tuvo presente el principio de no maleficencia por el cual se respetó la integridad de 
los colaboradores como de la empresa por ello se salvaguardo la identidad de ambos, 
para no incurrir en otros problemas que afecten el fin de este trabajo y por ultimo 
tuvo en cuenta el principio de justicia que hace referencia al bienestar vital teniendo 
en cuenta que la autonomía de los trabajadores no atente contra la libertad y la vida 
de los demás. 
 
Al concluir esta investigación se dio a conocer los resultados a los participantes de 
forma general y con estricta objetividad de acuerdo a los datos procesados sin 
ninguna manipulación que beneficie académicamente u otro tipo de interés a la 
autora, con la finalidad de informar acerca del impacto que tienen estas variables y la 
empresa pueda implementar programas que desarrollen un adecuado estilo de 


















III. RESULTADOS  
Los resultados obtenidos en esta investigación tienen como finalidad describir la 
relación que existe entre los estilos de liderazgo y el engagement en los trabajadores 
de una empresa de textil-retail del Distrito de San Luis, 2018. 
Tabla 3 
Estilos de liderazgo en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de 
San Luis, 2018 
 
En la tabla 3, se observa que el 92.3% de los colaboradores de la empresa textil-retail 
perciben que sus jefes poseen un estilo mixto transformacional-transaccional, ya que 
las frecuencias de las puntuaciones de sus respuestas han sido altas en ambos estilos, a 
diferencia del 7,7% de los colaboradores que perciben que sus jefes poseen un estilo 
indefinido debido a la frecuencia de puntuaciones bajas de sus repuestas para los tres 
estilos. 
Tabla 4 
Niveles de engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de 
San Luis, 2018 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Engagement 
Alto 82 37,2 
Medio 69 31,4 
Bajo 69 31,4 
Total 220 100,0 
 
En la tabla 4, se observa que el 37.2% del personal de una empresa textil- retail 
presentan un alto nivel de engagement, por otro lado, no se encontró diferencia 
significativa entre el nivel bajo y medio, puesto que en ambos se obtuvo un 31.4% de 
colaboradores. 
 
   Frecuencia Porcentaje 
Válido 
Mixto Transformacional-Transaccional 203 92,3 
Indefinido 17 7,7 





Niveles de la dimensión vigor de la variable engagement en los trabajadores de una 
empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018 
 




Alto 114 51.8 
Medio 46 20.9 
Bajo 60 27.3 
Total 220 100.0 
 
En la tabla 5, se observa que el 51.8% del personal de una empresa textil- retail 
presentan un alto nivel de la dimensión vigor, no habiendo diferencia significativa 




Niveles de la dimensión dedicación de la variable engagement en los trabajadores de 
una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018 
 
  Frecuencia Porcentaje 
 
Dedicación 
Alto 95 43.2 
Medio 74 33.6 
Bajo 51 23.2 
Total 220 100.0 
 
En la tabla 6, se observa que el 43.2% de los trabajadores de una empresa textil- retail 
presenta un alto nivel de la dimensión dedicación, no encontrándose mucha diferencia   











Niveles de la dimensión absorción de la variable engagement en los trabajadores de 
una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018 
 
  Frecuencia Porcentaje 
 
Absorción  
Alto 123 55.9 
Medio 36 16.4 
Bajo 61 27.7 
Total 220 100.0 
  
En la tabla 7, se observa que el 55.9% de los empleados de una empresa textil- retail 
presentan un alto nivel de la dimensión absorción, evidenciándose una diferencia 
significativa con los niveles medio y bajo puesto que se encuentran entre el 16.4% y 
27.7.9% respectivamente. 
Tabla 8 
Niveles de engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail según edad del 
Distrito de San Luis, 2018 
 
En la tabla 8, se observa que el 41.4% de los trabajadores entre los 41 a 50 años 
denominado adultez media presentan un alto nivel de engagement, no habiendo 
diferencia significativa con las personas entre los 21 a 40 años denominado adultez 







21 A 40 41 A 50 
Engagement  70 12 82 
Alto  36.8% 41.4% 37.3% 
  60 9 69 
Medio  31.6% 27.6% 31.4% 
  60 9 69 
Bajo  31.6% 31.0% 31.4% 
  190 30 220 





Niveles de engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail según sexo del 
Distrito de San Luis, 2018 
 
 
                          Sexo 
Total Mujer Hombre 
Engagement 
 
56 26 82 
Alto 41.8% 30.2% 37.3% 
 
41 28 69 
Medio 30.6% 32.6% 31.4% 
 
37 32 69 
Bajo 27.6% 37.2% 31.4% 
 134 86 220 
Total   100.0% 100.0% 100.0% 
 
En la tabla 9, se observa que el 41.8% de mujeres poseen un alto nivel de engagement, 
existiendo cierta diferencia con los hombres que representan el 30.2%. 
Tabla 10 
Niveles de la dimensión vigor en los trabajadores de una empresa textil-retail según 




Total  21 A 40 41 A 50 
Vigor   100 14 114 
Alto  52.6% 48.3% 51.8% 
  40 6 46 
Medio  21.1% 17.2% 20.9% 
  50 10 60 
Bajo  26.3% 34.5% 27.3% 
  190 29 220 
Total    100.0% 100.0% 100.0% 
 
En la tabla 10, se observa que el 52,6% del personal entre los 21 a 40 años 
denominado adultez temprana presentan un alto  nivel de vigor, no encontrándose 
diferencia significativa con las personas entre los 41 a 50 años denominado adultez 





Niveles de la dimensión vigor en los trabajadores de una empresa textil-retail según  
sexo del Distrito de San Luis, 2018 
 
En la tabla 11, se observa que el 52.3% de los hombres presentan un alto nivel de 
vigor, habiendo una diferencia mínima con las mujeres que representan el 51.5%. 
Tabla 12 
Niveles de la dimensión dedicación en los trabajadores de una empresa textil-retail 





Total  21 A 40 41 A 65 
Dedicación    80 14 95 
Alto  42.1% 48.3% 43.2% 
  67 7 74 
Medio  35.3% 24.1% 33.6% 
  43 9 51 
Bajo  22.6% 27.6% 23.2% 
  190 30 220 
Total    100.0% 100.0% 100.0% 
En la tabla 12, se observa que el 48.3% de los trabajadores entre los 41 a 50 años 
denominado adultez media poseen un alto nivel de dedicación con una mínima 





Total Mujer Hombre 
Vigor  69 45 114 
Alto 51.5% 52.3% 51.8% 
 29 17 46 
Medio 21.6% 19.8% 20.9% 
 36 24 60 
Bajo 26.9% 27.9% 27.3% 
 134 86 220 





Niveles de la dimensión dedicación en los trabajadores de una empresa textil-retail 
según sexo del Distrito de San Luis, 2018 
 
En la tabla 13, se observa que el 46.3% de las mujeres presentan un alto nivel de 
dedicación no habiendo diferencia significativa con los hombres que representan el 
38.4%. 
Tabla 14 
Niveles de la dimensión absorción en los trabajadores de una empresa textil-retail 
según edad del Distrito de San Luis, 2018 
 
En la tabla 14, se observa que el 56.3% del personal entre los 21 a 40 años, rango 
denominado adultez temprana presentan un alto nivel de absorción no habiendo 




Total Mujer Hombres 
Dedicación  62 33 95 
Alto 46.3% 38.4% 43.2% 
 44 30 74 
Medio 32.8% 34.9% 33.6% 
 28 23 51 
Bajo 20.9% 26.7% 23.2% 
 134 86 220 




Total  21 A 40 41 A 50 
Absorción   107 16 123 
Alto  56.3% 55.2% 55.9% 
  29 7 36 
Medio  15.3% 20.7% 16.4% 
  54 7 61 
Bajo  28.4% 24.1% 27.7% 
  190 30 220 





Niveles de la dimensión absorción en los trabajadores de una empresa textil-retail  




Total Mujer Hombre 
Absorción  84 39 123 
Alto 62.7% 45.3% 55.9% 
 13 23 36 
Medio 9.7% 26.7% 16.4% 
 37 24 61 
Bajo 27.6% 27.9% 27.7% 
 134 86 220 
Total   100.0% 100.0% 100.0% 
 
En la tabla 15, se observa que el 62.7% de las mujeres presentan un alto nivel de 
absorción a diferencia de los hombres que representan el 45.3%. 
Tabla 16 
Coefiente de correlación de Rho de Spearman entre las puntuaciones de los estilos de 
liderazgo y las dimensiones del engagement 
 
    
 
  Engagement    




,669** ,812** ,781** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 




,661** ,828** ,794** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 




-,066 -,111 -,116 
Sig. (bilateral) ,333 ,100 ,085 





En la tabla 16, se observa que existe correlación significativa y positiva entre las 
puntuaciones del estilo transformacional con las dimensiones del engagement, sus 
valores oscilan entre .669, .812 y .781 respectivamente, siendo significativas al valor 
de < 0.05; el cual indica, que a mayor estilo transformacional mayor es el nivel de las 
dimensiones del engagement en los trabajadores. Asimismo, también se observa que 
existe correlación significativa y positiva entre las puntuaciones del estilo 
transaccional con las dimensiones del engagement, sus valores oscilan entre rho = 
.741, .742 y .540 respectivamente, siendo significativas al valor de < 0.05; el cual 
indica que a mayor estilo transaccional mayor es el nivel de las dimensiones del 
engagement en los colaboradores. Por otro lado, se observa que existe correlación 
negativa no significativa entre la puntuación del estilo laissez faire con las 
dimensiones del engagement, sus valores oscilan entre rho = -.066, -.111 y -,116 
respectivamente, siendo no significativas al < 0.05, asimismo se observa que este 
estilo tiene relación negativa y significativa con la dimensión Vigor, lo cual indica que 
a mayor de este estilo menor es el nivel de vigor en los trabajadores. 
 
Tabla 17 
Coefiente de correlación causal de Chi Cuadrado de Pearson entre los Estilos de 












                      Estilo 





53 16 69 
Bajo 26,1% 94,1% 31,4% 
 
69 0 69 
Medio 34,0% 0,0% 31,4% 
 
81 1 82 
Alto 39,9% 5,9% 37,3% 
    203 17 220 





En la tabla de contingencia se puede observar que existe una gran asociación entre 
bajo engagement de los colaboradores y el estilo de liderazgo indefinido, por el 
contrario, casi el 40% de casos corresponden a un nivel alto de engagement con el 





















  Valor 




Chi-cuadrado de Pearson 33,782a 2 ,000 
Razón de verosimilitudes 34,171 2 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
23,804 1 ,000 





Esta investigación tuvo como objetivo describir la relación o asociación entre los 
estilos de liderazgo y el engagement en los colaboradores de una empresa de textil-
retail del Distrito de San Luis. 
De acuerdo con los resultados encontrados se puede afirmar que el 92.3% de los 
trabajadores de una empresa textil-retail perciben que sus jefes poseen el estilo 
transformacional y transaccional a la vez, debido a la frecuencia de las puntuaciones 
altas obtenidas en ambos estilos, por tal motivo lo denominamos estilo mixto 
transformacional-transaccional. Así también se evidencio la existencia de un grupo 
menor que representa el 7.7% de los colaboradores que perciben que no predominan 
ningún estilo en sus jefes al cual denominamos estilo indefinido.  
Con respecto al engagement se encontró que el 37.2% de los colaboradores presenta 
un alto nivel de engagement, no existiendo diferencia significativa con el nivel medio 
y bajo ya que en ambos se obtuvo el 31.4%.  En los niveles de las dimensiones del 
engagment se halló que el 51.8% de los colaboradores presentan un alto nivel de la 
dimensión vigor, asimismo el 43.2% poseen alto nivel de la dimensión dedicación y el 
55.9% tiene un alto nivel de absorción. También se encontraron diferencias en los 
niveles del engagement según la edad de los trabajadores, ya que el 41.4% de las 
personas entre los 41 a 50 años denominado adultez media se encuentran engaged con 
su trabajo, no encontrándose diferencia significativa con las personas que se 
encuentran entre los 21 a 40 años denominado adultez temprana con el 36.8%. Así 
también se evidenció que el 41.8% con mayor nivel de engagement son las mujeres 
habiendo diferencia con los hombres con el 30.2%. 
Con respecto a los niveles de la dimensión vigor se halló que los colaboradores entre 
los 21 a 40 años denominado adultez temprana presentan un nivel alto de vigor, no 
encontrándose diferencia significativa con las personas entre los 41 a 50 años 
denominado adultez media con el 48.3%. Así también se encontró que el 52.3% de los 
hombres presentan un alto nivel de vigor, no habiendo diferencia significativa con las 
mujeres con el 51.5%. Con respecto a los niveles de la dimensión dedicación según 
edad se encontró que el 48.3% de los trabajadores entre los 41 a 50 años denominado 
adultez media poseen un alto nivel de dedicación con una mínima diferencia con las 




también se obtuvo que el 46.3% de las mujeres presentan un alto nivel de dedicación a 
diferencia de los hombre que representan el 38.4%. Por último, con respecto a la 
dimensión absorción se encontró que el 56.3% de los colaboradores entre los 21 a 40 
años, rango denominado adultez temprana presentan un alto nivel de absorción no 
habiendo diferencia significativa con las personas que se encuentran entre los 41 a 50 
años de edad denominado adultez media con un 55.2%. También obtuvimos que el 
62.7% de las mujeres presentan un alto nivel de absorción a diferencia de los hombres 
que representan el 45.3%. 
Se encontró relación significativa y positiva entre las puntuaciones del estilo 
transformacional y las dimensiones del engagement con los siguientes valores: vigor 
.669, dedicación .812 y absorción .781. Estos resultados evidencian que a mayor de 
este estilo se incrementa el nivel de las dimensiones del engagement. De acuerdo a lo 
expuesto podemos encontrar coincidencia con lo encontrado por Pérez y Valderrama 
(2018) quienes estudiaron las mismas variables en una empresa pública de Autodema 
en la Provincia de Arequipa. El diseño de este estudio es no experimental transversal- 
correlacional. La muestra fue 150 directivos y 20 operarios. Se empleó el cuestionario 
de liderazgo CELID y el UWES, donde hallaron que existe relación positiva entre el 
estilo transformacional y engagement, resaltando la dimensión vigor del engagement 
(r=0.568; p<0.05) puntaje que se aproxima a lo encontrado en esta investigación. Los 
autores concluyen que el estilo transformacional incrementa de manera favorable los 
niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores. Estos resultados 
reflejan lo importante y fundamental que es el modo como las personas efectúan su 
influencia como líderes sobre sus equipos de trabajo y el engaged que generan en los 
trabajadores con los objetivos organizacionales.   
De tal modo Lussier y Achau (2008) refieren que el estilo de liderazgo es la mezcla de 
conductas, características y habilidades de los líderes al momento de efectuar su 
autoridad e interactuar con su equipo con el fin de lograr objetivos. También es 
importante mencionar los resultados obtenidos por Trogolo, Pereyra y Sponton (2013), 
que tuvieron como objetivo analizar la correlación entre los estilos de liderazgo y el 
engagement y burnout de los colaboradores de una compañía de Argentina. El diseño 
fue tipo descriptivo correlacional. La muestra que consideraron fue 125 colaboradores. 




UWES y el MBIGS. Quienes encontraron relación positiva significativa entre liderazgo 
transformacional y el engagement (valores r entre 0,20 y 0,44), encontrando similitud 
con los resultados obtenidos en este estudio.  
Asimismo, se encontró relación significativa y positiva entre la puntuación del estilo 
transaccional y las dimensiones del engagment con los siguientes valores: vigor .661, 
dedicación .828 y absorción .794. Podemos afirmar que a mayor de este estilo 
aumentará los niveles de las dimensiones del engagement en los colaboradores. Con 
respecto a lo obtenido en el estilo transaccional no concordamos con los autores Pérez 
y Valderrama (2018) quienes hallaron una correlación negativa con la dimensión vigor 
(r= -.454; p<0.05) y dedicación (r=.457; p<0.05) del engagement, quienes dedujeron 
que a mayor con este estilo menor vigor y dedicación. Por otro lado, la investigación 
de Trogolo, Pereyra y Sponton (2013) evidencia una mínima relación entre el estilo 
transaccional y el engagement (valores r entre 0,19 y 0,31), resultados que se asemejan 
al de este estudio.  
Por otro lado, se encontró relación no significativa pero negativa en las puntuaciones 
del estilo laissez faire con las dimensiones del engagement (vigor -, 066, dedicación -
,111 y absorción -, 116). De acuerdo a los resultados obtenidos podemos observar que 
la presencia de este estilo reduce los niveles de las dimensiones del engagement. De 
acuerdo a lo mencionado no encontramos similitud con lo hallado por Pérez y 
Valderrama (2018) quienes no obtuvieron relación entre el estilo laissez faire y el 
engagament (p>0.05).  Así también Trogolo, Pereyra y Sponton (2013), indicaron que 
existe correlación negativa entre el estilo laissez faire y la dimensión dedicación (r = -
0,25), asemejándose a lo obtenido en esta investigación.   
Por último, podemos afirmar que existe una gran asociación entre bajo engagement de 
los colaboradores y el estilo de liderazgo indefinido, por el contrario, casi el 40% de 
casos corresponden a un nivel alto de engagement con el estilo mixto, de acuerdo al 
chi cuadrado de Pearson esto indica que las asociaciones son significativas, 








En el presente estudio se llegó a las siguientes conclusiones: 
PRIMERA Se confirmó la hipótesis general de manera parcial, ya que se encontró 
relación significativa y positiva entre los estilos transformacional y transaccional con la 
variable engagement.  Por otro lado se halló una correlación negativa no significativa 
entre el estilo laissez- faire con el engagement. 
 
SEGUNDA Existen diferencias significativas en el engagement de los trabajadores según 
la edad, ya que acuerdo a los resultados las personas que se encuentran entre los 41 a 50 
años denominado adultez media presentan un alto nivel de engagament. De acuerdo al 
género encontramos que son las mujeres las que presentan mayor engagement que los 
hombres.  
 
TERCERA Existen diferencias en los niveles de las dimensiones del engagement de los 
trabajadores según edad, hallamos que las personas entre los 21 a 40 años presentan un 
alto nivel de la dimensión vigor y absorción, y las personas entre los 41 a 50 años 
denominado adultez media presentan alto nivel de dedicación. Con respecto al sexo se 
encontró que las mujeres presentan un alto nivel de la dimensión dedicación y absorción 
a diferencia de los hombres que solo poseen alto nivel de la dimensión vigor.  
 
CUARTA Existe relación directa positiva y significativa entre el estilo transformacional 
y las dimensiones del engagement de los trabajadores, ya que a mayor presencia de este 
estilo mayor vigor, dedicación y absorción en los colaboradores. 
 
QUINTA Existe relación directa positiva y significativa entre el estilo transaccional y las 
dimensiones del engagement de los colaboradores, ya que a mayor presencia de este 
estilo mayor vigor, dedicación y absorción en los trabajadores.  
 
SEXTA Existe relación inversa negativa entre el estilo laissez faire y las dimensiones del 
engagement de los trabajadores, ya que a mayor de este estilo menor vigor, dedicación y 








 En la presente investigación se recomienda lo siguiente: 
PRIMERA Realizar estudios enfocados a describir la correlación o asociación entre 
los estilos de liderazgo y el engagement en colaboradores del rubro textil-retail para 
verificar las coincidencias y ser antecedentes para futuras investigaciones. 
SEGUNDA Aumentar el tamaño de la muestra para encontrar datos con mayor 
exactitud que reduzcan el margen de error, teniendo en cuenta las variables 
sociodemográficas como el tiempo de servicio y el estado civil de los colaboradores. 
TERCERA Proponer nuevas herramientas de medición para ambas variables de 
acuerdo a la realidad problemática y las necesidades de las organizaciones.  
CUARTA Incentivar la ejecución de evaluaciones al personal periódicamente para 
tener una línea base de la evolución que se manifiesta en el tiempo y el impacto de la 
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Matriz de consistencia  
 
ANEXO Nº 01 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO:    Estilos de Liderazgo y  Engagement  en  trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018. 
AUTOR: Flor  Vela  Zumaeta 
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES, VALORES Y DIMENSIONES 
 
Problema principal: 
¿Qué relación existe entre 
los estilos de liderazgo y el 
engagement en los 
trabajadores de una 
empresa textil-retail del 









Objetivo General  
Describir la relación entre los estilos de liderazgo y el engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de 
San Luis, 2018. 
Objetivos Específicos 
O1: Describir los estilos de liderazgo de los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018. 
O2: Describir los niveles del engagement de los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018. 
O3: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San 
Luis, 2018. 
O4: Describir los niveles del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail según edad  y género del Distrito de San 
Luis, 2018. 
O5: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail según edad y género 
del Distrito de San Luis, 2018. 
O6: Determinar la relación entre las puntuaciones de los estilos  de liderazgo y las dimensiones del engagement en los trabajadores 
de una empresa textil- retail del Distrito de San Luis, 2018. 
Variable1: Estilos de Liderazgo Variable2: Engagement 
Dimensiones/ítems  
1.Liderazgo Transformacional: 4,15,23,25,28,29,30,3, 
21,33,34,19,22,24,13,14,17 
2.Liderazgo Transaccional: 8,10,11,12,16,2,5,7,8,18,26 
3.Liderazgo Laissez faire: 1,6,20,27,31,32 
Valores: 
1=Totalmente en desacuerdo con la afirmación 
2=En desacuerdo 
3=Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 
4=De acuerdo 
5=Totalmente de acuerdo con la información  
Escala: Ordinal. 
Dimensiones/ítems   
1.Vigor: 1, 4, 8, 12, 15,  17 
2.Dedicación:2, 5, 7, 10, 13 
3.Absorción: 3, 6, 9, 11, 14,16 
Valores: 
0= Nunca 
1= Casi nunca 
2= Algunas veces 
3=Regularmente 
4= Bastantes veces 












Población: Estuvo constituida por 414 trabajadores de una empresa textil-retail. 
Tamaño de muestra: Fue conformado por 220 trabajadores de una empresa textil-retail del distrito de San Luis, con el 95% de 
nivel de confianza y un 5% de margen de error. 
 
Técnica: Se utilizó la encuesta (escala). 
Instrumentos 
Instrumento 1: Cuestionario de Estilos de Liderazgo 
(CELID). Cuenta con 3 estilos, 34 ítems con 5 alternativas 
de respuesta con valores del 1 al 5 para cada ítem. 
Instrumento2: Escala Utrecht de engament en el trabajo 
(UWES) 
Cuenta con 3 dimensiones, 15 items con 7 alternativas de 
respuesta con valores del 0  al  6 para cada ítem. 
Estadística a utilizar 
Descriptiva: Tablas de 
frecuencia 
Inferencial: Coeficiente Rho 
Spearman o Pearson para 






Instrumentos de evaluación 
 
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO 
Castro, Nader, y Casullo (2004) 
Edad: _____ Sexo: Mujer (    )   Hombre (    )  
INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) la respuesta que mejor convenga. Por 




1 2 3 4 5 
1 Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento laboral.      
2 Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien.      
3 Nos sentimos orgullosos de trabajar con él.      
4 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de actuar.      
5 Evita involucrarse en nuestro trabajo.      
6 Evita decirnos su opinión en algunas ocasiones.      
7 Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”.      
8 Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo.      
9 Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.      
10 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que 
podemos obtener de él por nuestro propio esfuerzo. 
     
11 Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de 
nuestro trabajo. 
     
12 Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo 
pactado con él. 
     
13 Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.       
14 Centra su atención en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.      
15 Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver los 
problemas. 
     
16 Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperación.      
17 Esta dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo necesitemos.      
18 Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.      
19 Nos da charlas para motivarnos.      
20 Evita tomar decisiones.      
21 Cuenta con nuestro respeto.      
22 Potencia nuestra motivación de éxito.      
23 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.      
24 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.      
25 Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas.      
26 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos 
de que sea necesario introducir algún cambio.  
     
27 Es difícil de encontrarlo cuando surge un problema.      
28 Impulsa a la utilización de la inteligencia para superar obstáculos.      
29 Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos.      
30 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes no resultaban desconcertantes.      
31 Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.      
32 Es probable que este ausente cuando se lo necesita.      
33 Tenemos plena confianza en él.      
34 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo.      
 
 
1 2 3 4 5 
Totalmente en 
desacuerdo con la 
afirmación      
En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de acuerdo con 
la información  
51 
 
ESCALA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES) 
 Schaufeli & Bakker (2004) 
Edad: _____  Sexo: Mujer (    )   Hombre (    )  
INSTRUCCIONES: 
-Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado  
-Marcar con una (X) la alternativa que mejor describa como usted se siente.  














0 1 2 3 4 5 6 
Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre 
Ítems 0 1 2 3 4 5 6 
1 En mi trabajo me siento lleno de energía. 
 
       
2 Mi trabajo está lleno de significado y propósito. 
 
       
3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 
 
       
4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 
 
       
5 Estoy entusiasmado con mi trabajo. 
 
       
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí.        
7 Mi trabajo me inspira. 
 
       
8 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar. 
 
       
9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 
 
       
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago. 
 
       
11 Estoy inmerso en mi trabajo.        
12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 
 
       
13 Mi trabajo es retador. 
 
       
14 Me “dejo llevar” por mi trabajo. 
 
       
15 Soy muy persistente en mi trabajo. 
 
       
16 Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 
 
       












 ANEXO 4 
















































Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Flor Vela Zumaeta, interna de 
Psicología de la Universidad César Vallejo – Lima. En la actualidad me encuentro 
realizando una investigación sobre Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores 
de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018; y para ello quisiera contar 
con su valiosa colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos pruebas 
psicológicas: Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) y el 
Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID). De aceptar participar en la 
investigación, deberá afirmar haber sido informado (a) de todos los procedimientos de la 
investigación. En caso tenga alguna duda con respecto a alguna pregunta se le explicará 
cada una de ellas.  
Gracias por su colaboración.  
                                                              Atte. Flor Vela Zumaeta                                                                             
                                                            ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 




con número de DNI: ………………………………. acepto participar en la investigación 
Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa textil-retail del 
Distrito de San Luis, 2018 de la Srta. Flor Vela Zumaeta.  
 
Día: ..…../………/……. 
                                                                                                                                                                              
_______________________ 














Estadísticos de la prueba piloto de Estilos de liderazgo  
 
Tabla 18 
Validez de contenido del Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID), según la 
Prueba Binomial 
 








1 34 1.00 .50 .000 J1 Grupo 1 
Total  34 1.00   
J2 Grupo 1 1 34 1.00 .50 .000 
Total  34 1.00   
J3 Grupo 1 1 34 1.00 .50 .000 
Total  34 1.00   
J4 Grupo 1 1 34 1.00 .50 .000 
Total  34 1.00   
J5 Grupo 1 1 34 1.00 .50 .000 
Total   34 1.00     
 
En tabla 18, se puede apreciar que todos los valores del Cuestionario de estilos de 
liderazgo (CELID) son significativos ya  que p < .001, lo cual quiere decir que hay 























Validez de contenido del Cuestionario Estilos de Liderazgo (CELID), según el 
Coeficiente V de Aiken 
Ítem 
Jueces     
J1 J2 J3 J4 J5 TA V.AIKEN 
1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 1 1 5 1 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 1 1 1 1 5 1 
10 1 1 1 1 1 5 1 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 1 1 1 5 1 
16 1 1 1 1 1 5 1 
17 1 1 1 1 1 5 1 
18 1 1 1 1 1 5 1 
19 1 1 1 1 1 5 1 
20 1 1 1 1 1 5 1 
21 1 1 1 1 1 5 1 
22 1 1 1 1 1 5 1 
23 1 1 1 1 1 5 1 
24 1 1 1 1 1 5 1 
25 1 1 1 1 1 5 1 
26 1 1 1 1 1 5 1 
27 1 1 1 1 1 5 1 
28 1 1 1 1 1 5 1 
29 1 1 1 1 1 5 1 
30 1 1 1 1 1 5 1 
31 1 1 1 1 1 5 1 
32 1 1 1 1 1 5 1 
33 1 1 1 1 1 5 1 




Confiabilidad por consistencia interna  
Tabla 20 




En la presente tabla se puede observar el coeficiente alfa de Cronbach de 0.840, lo 
cual indica que la prueba tiene alta fiabilidad por consistencia interna. 
 
Tabla 21  











Validez de contenido de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES), 
según la Prueba Binomial 
 







J1 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000 
Total  17 1.00   
J2 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000 
Total  17 1.00   
J3 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000 
Total  17 1.00   
J4 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000 
Total  17 1.00   
J5 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000 
Total   17 1.00     
 












Pobre habilidad 102 a 114 58 a 64 33 a 43 5 a 6 
Regular 
habilidad 
115 a 125 65 a 72 44 a 46 7 a 9 
Alto dominio 
de habilidad  
126 a 134 73 a 78 47 a 48 10 a 11 
59 
 
En tabla 22, se puede apreciar que todos los valores de la Escala Utrecht de 
Engagement en el trabajo (UWES) son significativos ya  que p < .001, lo cual quiere 
decir que hay conformidad entre los jueces al validar la prueba.  
 
Tabla 23 
Validez de contenido de la Escala Utrecht de Engament en el trabajo (UWES) según 
el Coeficiente V de Aiken 
 
Ítem 
Jueces     
J1 J2 J3 J4 J5 TA V.AIKEN 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 











Estadísticos de fiabilidad de Engagement 
 
En la presente tabla se puede observar el coeficiente alfa de Cronbach de 0.905, lo 
cual indica que la prueba tiene alta fiabilidad por consistencia interna.  
 
Tabla 25 





























Alfa de Cronbach N de elementos 
.905 17 
  
Categoría Vigor Dedicación Absorción Engagement 
 
Alto 29 a 33 28 33 a 34 88 a 95 
 
Medio 27 a 28 25 a 27 29 a 32 82 a 87 
 








































































 ANEXO 10 


















Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
